



































































































































































































































































































































































































































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9
1．公式化 （．49） ．41 ．24 ．08 ．31 ．00 ．06 17 、33
2．専門職業意識 （．82）一．04 10 ．52一．01一．18 ．22 ．63
3．効　率 （．82） ．14 08一．07 ．07 ．06 一．03
4．　チーム （．62） 、29一．06 ．08 14 ．30
5．配慮 （．77） 13一．15 ．34 ．68
6．　そラル （、69）一．13 ．04 一．02


























































































































































































































































































変　　数 F値 Pく 　　　　　■杜員　マネジャー シニア スタッフ
公式化 4．85 ．003 38，72 36．09 36．36 32．83
專門職業意識 35．96 ．000 79，56 68．9工 59．88 54．54
効率 ．20 、895 13，60 13．82 13．83 14．43
チーム 2．6ユ 、055 7I04 6．65 5．辿5 5．83
配慮 8．68 ．000 37，64 32，88 29，71 29．54
モラル ．11 ．955 15．52 14．97 15．21 15．17
規貝o 2．93 ．036 4，88 5．68 6．79 6．17
法と規範 3．85 ．011 19．6些 14．56 15．98 16．86






































































































































一1．0 0 1．0 L
・シニア ・マネジャー
一ユ、0
第4図職位別グループ・セソトロイド
Lユ
していることが判明する。他方，組織コミヅトメソトは通常予想されるほど効
果を及ぽしていないのは興味深い点である。また，第1判別関数に沿ってグル
ープ・セントロイドを示した第5図によると，年齢が上がるにつれて専門騒業
意識も高まるという繕果がでている。
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第10表
　　早稲田商学第342号
判別分析：年齢階層閻の分析（N＝140）
正準判別関数：
判別関数
1
正準相関
．64
有意水準
．000
寄与率
87．24
累積寄与率
87．24
標準化判別関数係数： 1 L1
公弐化 一．09
専門職業意識 1．20
効率 一．06
チーム ．13
配慮 一．19
モラル ．27
規則 一．09
法と規範 ．12
コミヅトメソト ．19
グループ・セソトロイド：
20歳台
30歳台
40歳以上
L1
一．80
　，26
1．μ
20歳台
一1．0 0
30歳台
1．0
40歳以上
第5図年齢階層別グループ・セソトロイド
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V．緒　　　　　論
　本研究では，専門職業家をサソプルとLその管理要因を組織風土の分脈で把
握してきれ専門職業家と組織の関連を取り上げた従来の研究では，組織の穣
造要件と個人の心的特性ないし個人属性が直接関連づげられていたり，組織変
数をほとんど分析に含めず，もっぱら個人の心的特性を測定するという，いず
れかの方法がとられてきた。そうした不備を補う意味で，ここでは組織穣造と
個人属性の媒介変数としてr組織風土」概念を導入して分析を行ったところに，
本研究の意義があ飢こうした研究目的は1V・の結果に示したとおり，風土概
念の信頼性ある測定尺度が得られ，Lかも組織内の分類変数に応じて種々の差
異を検出する力があるという事実からして，基本的には実証的に支持されたと
いえよう。
　今回の調査結果によると・専門職業家を雇用する組織においては，1）効率
性重視，2）チーム・スピリッツ，3）配慮と支持，4）個人的モラル，5）規則
重視，6）法と規範遵守，という6つの風土が識別された。これらの風土は組
織問・組織内のさまざまの変数に関して，異たる発現の仕方をしている。
　まず効率性重視の風土が企業・組織聞の差異を表現する風土となっている。
社会学的視点からすると，基本的に組織のコントロールは規則や手続きといっ
た構造的要因により達成されるという（Flamho1tz，1985）。今回の分析結果か
らも企業の公式化という構造要件が組織の基本的性格を表現しており，かかる
見解を支持している。そしてそうした構造要件とともに，効率性重視という風
土が組織の全般的特徴を現している。これはマクロ的組織風土恋いし集団風土
慨念を支持する結果であ私ただし今回使用した公武化の尺度は，客観的な構
造というよりもr主観的な溝造」というべきものである。こうLた次元で構造
を把握すると・構造と風土の概念的および操作的次元での差異は非常に暖昧に
なってく孔しかしたがら，もL両者がまったく同じ概念である恋ら，規則重
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視の風土が公式化とともに有意な変数となるか，風土変数はまったく無意味で
もっぱら公式化変数が有意となったはずである。しかL実際には規則重視の風
土は統計的な有意差を示していないL，他の風土変数に有為差が現れている。
こうLた点を考慮すると，構造とは客観的にであれ主観的にであれrフォーマ
ル」な組織特性を表現する観念であるのに対し，風土とはよりrイソフォーマ
ル」な側面を反映Lているといえよ㌔この点は今後構成概念定義の面でも，
概念の操作化の面でも留意すべき点である。
　今回は制度化されたr専門職業家」を分析サンプルとしているが，そうした
サンプルを選んだ背景にぱ，企業・組織全般の専門化傾向あるいは個人の「ス
ペシャリスト志向」ないしrキャリア志向」のマネジメントといった問題意識
がある。従来の管理論あるいは組織論においては，こうした問題はr分化と統
合」「組織開発」「キャリア・ディベロップメント」といったテーマとなってい
乱これらば問題意識や研究方法において相違点はあるものの，基本的には管
理サイドの裁量権が個人の自由裁量に優先するという点を暗黙のうちに仮定し
ているといえる。しかし，專門職の組織内役割にかんするコンフリクトやコス
モポリタソーローカル概念に関する研究からすると，そうした仮定自体に検討
の余埴があるといえ孔個人は特定組織が提供する準拠枠以外に組織外にも準
拠枠を見いだし得る。とくに制度化された専門職については，コスモポリタン
的意議や行動様式が予想されるのであり，またそうした態度，姿勢を確立する
ことが杜会的正当性の見地からも要求されているのである。
　ところが，今回の結果から推察する範囲では，Ha1lが仮定したほど明確な
専門職業意識は国内では形成されていないといえる。因子分析結果をみると，
r天職の感覚」といった自負はあるものの，理論的にはその他の次元に分類さ
れるはずの変数が多数この因子に負荷を示Lており，杜会的自葎性，独立性を
確保しようとする意識，態度は未成熟であるといえる。もっとも，管理サイド
からすれば，今後いっそう専門化，スペシャリスト化を推進したとしても，そ
　466
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加が即座に組織コミットメントの低下にはつながらないという点で，有利な状
況ではある。
　こうした状況は・専門職業意識と組織コミットメ1■トが中程度の正の相関を
示している点に端的に現れている。先行研究においても両者の正の相関はいく
つか報告されており，今回の結果はそれを再確認している。しかし，多変量分
散分析に付随Lた判別分析による判別関数では，両者の符号がプラスとマイナ
スの逆に効果を有しているものが幾つかあった。例えば，職位聞の判別分析で
は，第1判別関数では専門職業意識が圧倒的判別力を有しており両者は同一の
方向に効果を持っているが，第2判別関数では両者は逆の効果を有している。
こうした点を考慮すると，2つの意識の関連は「職業か組織か」という2分法
酌発想では処理できない，より錯綜した関係にあるといえる。
　コスそポリタンローカルに関する研究によると，2つの次元は連続線上の両
端に位置するのではなく，独立Lた次元であるという見解が支配的にたってい
る（Fユango＆Bmmbaugh，1974，P．201）。そうした見方にたてぱ，職位に
毛とづく分類を使用すると，杜員はrローカルなコスモポリタン」，マネジャ
ーは「コスそポリタソ」，スタッフは「ローカル」と呼ぶことができる。こう
Lた分類を踏まえたうえでも興味深いのは，職位が上がるにつれて組織コミッ
トメソトが高まるのはある程度当然としても，専門職業意識も上位の職位ほど
高いという点である。これも両次元が基本的に独立した次元であることを伺わ
せるが，さらにいうならぱ「組織と専門職のコンフリクト」の研究者が想定す
る状況とぱ逆に，むしろ組織が専門職としての意識や態度を形成する場と底っ
ているといえる。理念型としては，彼らは特定の組織に所属する以前の訓練・
教育により専門職業意識を形成するとされるが，実際のところは，経験を積む
遇程で次第にそうLた意識が高重るとみるべきであろう。もちろん，組織がそ
うした意識を抑圧するような管理スタイルや風土を形成Lていたならぱ，異た
る結果が出ていたであろうが，杜員という最上位の職位が最も法と規範を遵守
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する風土を形成しているのである。こうLた結果からも，コスモポリタン的視
点が必ずLも組織一般と両立Lないとみなすべきではなく，むしろ組織の風土
や文化が間題であるといえ乱
　組織階層の上位ほど専門職業意識が商いとともに，法と規範を遵守するとい
う意織が強いという優向は，今回の調査サンプルが監査法人であることにも起
因Lているといえよ㌦つまり，監査法人という企業・組織の存在理由は，企
業の会計処理が杜会的に公正，適切になされていることを証明することにある
という点からLて，監査法人自体が法と規範を尊重する風土を形成することは，
監査法人という企業の杜会的正当性を確保するために不可欠であるといえる。
そうした杜会戦略の観点が組織階層の上位ほど明確に意識されているといえ
る。これをもっぱら「職業統制のための戦略」（Fincham＆Rhodes，1988，
pp．226－227）とみなすこともできるが，個人的な倫理観，職業意識だけでば
偉Lきれない側面を，組織が補強Lているともいえよう。
　また，文化論的視点からすると，強い組織文化形成のためにぱ組織階層上位
の者が率先して理念を関確化すべきであるが，ここで取り上げたサンプルに関
しては，そうLた煩向が実在しているといえる。こうした状況は，企業，組織
の専門化ないしスベシャリスト化が進展した場合，管理考自身がよりコスモポ
リタソ的た視野を傭える必要があることを示唆してい孔最近の日本企業，経
済のグ艀一バル化の進展のなかで，企業のとくにトップ・マネジメントは情実
的意思決定ではなく，よりr原理的，原則的」な判断を迫られる機会が増えて
いるが，それは企業の外部環境に対してだけでなく，内部環境においても要求
される態度であるといえよう。
　今回の結果では職位が説明変数としてかなり有効であった。これはいま触れ
た原理的意思決定風土（法と規範）のみならず，配慮と支持の風土にも現れて
いるし，組織コミットメントについても，上位の職位の着が統計的に有意に高
い得点を示している。杜員とは英語ではパートナー（partner）であるが，
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0uchiのいう氏族的組織がこうしたバートナーのレベルでは具現化している
といえる。Jones（1983）がいうように，取引コスト・アプローチ的視点から
すれぱ，組織の階層的統制に代わり，よりフラソトな組織穣造で，文字どおウ
同僚間の相互評価（peer　assessment）による統合が，こうしたプロフェッシ
ョナル次組織については効率的である。かかる視点からすると，組織全般がい
わゆるバートナーシップに依拠したコソトロール，制御を採用するほうがより
効率的であるといえる。今回の繕果はそうした理論的見解を部分的に支持して
いるともいえる。
　以上のように，組織コントロールの視点からLても，規則や季続きといった
構造的要因にもまLて，風土あるいは文化といった側面からの統合，制御が有
効かつ必要であるといえる。今後の研究課題としては，そうした風土，文化を
規定する制御可能な変数とそれらの間の関連を探ることが必要であるといえ
る。
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　　付　　表
　あなたの会杜の全般的な組織風土についてお尋ねし重す。以下の質間に対しては、
あなたの会杜に関Lて，こうあってほしいという理想の姿ではなくて，現実のある
幽姿についてお答えください。
　以下の各文章は，あなたの会杜に関してどの程度あてはまるでしょうか。下にあ
げた尺度を用いて，あなたの意見をもっともよく表す数字を，各文章の左横欄にご
記入ください。
　　　　　　　　　　O・…　一まったく‘らカ；う
　　　　　　　　　　1・・…・ほとんどちがう
　　　　　　　　　　2……どちらかといえぱちがう
　　　　　　　　　　3……どちらかといえぱ正しい
　　　　　　　　　　4……ほとんど正しい
　　　　　　　　　　5……まったく正しい
　　1一この会杜では，人々はほとんど自分のことだげを考えている。
　　2・この会杜では・効率性を亥ず第一に考えることが強く求められている。
　　3一この会杜では，人々は自分自身の個人的信条や道徳的信条に従っている。
　　4一この会杜では，会杜の利益を図るためだったら何でもやる。
　　5．この会杜では，身内の利益を配慮している。
　　6一この会杜では，個人のモラルや倫理感の入る余地はない。
　　7一この会杜では，会杜の規貝崎手続に完全に従うことがとても重要である。
　　8・仕事が標準以下と評価されるのは，会杜の利益を損なう時だけである。
　　9一この会杜では，何が正しくて，何が間違っているかは各人が自ら決める。
　　10．この会杜では，人々は他の何にもまして自己の利益を守る。
　　1Lこの会杜で最も重要なことは，何が正しく，何が閻違っているかについて
　　　の各自の判断である。
　12・最も重要なことは，この会杜を溝成する人々全員の幸福である。
　13・ごの会社で最初に考えることは，意思決定の結果が何らかの法簿を犯すか
　　　　どうかであるo
　14・ごの会杜では，他のいかなることにもまして，法律や職業上の規範に従う
　　　ことが求められているo
　15．この会杜では，全員が会杜の規則や手続に忠実であることが求められてい
　　　る。
　16・ごの会杜では・身内にとって何が最善かということカミ，常に主たる関心事
　　　である。
　17・ここの人たちは・ほかの何にも童して，会杜の利益に関心をもっている。
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．18．この会杜では，規貝一に黙従する者が成功している。
19．何をするにも最も効率のよい方法が，この会杜では常に正しいやり方とき
　　れている。
20．この会杜では，法律あるいは職業上の規範に完全に従うことが求められて
　　いる。
21．この会杜の全員にとって何が最善であるかというごとがここでは重視され
　　ている。
22．この会杜では，人々は自らの個人的な倫理感に基づいて行動してい私
23．この会杜では，会杜の方針に完全に従う著が成功す乱
24．この会杜では，法葎や職業上の倫理規定が重視されてい乱
25．この会杜では，各人は何にもまして，効率的に働かなくてはならなし、
26この会杜では，顧客や杜会にとって正しいことを常に行うことが求めら牝
　　ている。
27．この会杜では，チーム・スピリットを重視している。
28．この会杜では，杜会一般に対しても強い責任感をもってい乱
29．この会杜での意思決定は，利益にどれだげ貢献するかという観点から主と
　　して判断される。
30．この会杜では，顧客や杜会の利益に積極的に関心をもっている。
31．この会杜では，この会杜の従業員全体にとって何が最善かということにぎ
　　わめて関心をもっている。
32．この会杜では，従業員の一人一人にとって何が最善かということに非常に
　　気を使っている。
33．この会杜の人々は，自分自身にとって何が最善かということにきわめて麗
　　心をもっているo
34．この会杜では，意患決定が顧客や杜会に及ぽす影響がまずはじめに考慮さ
　　れる。
35この会杜で意思決定を行う際には，従業員の一人一人に対して配慮が払わ
　　れている。
36．この会杜では，効率的な間題解決が常に求められている。
473
